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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh keadilan distributif
kompensasi, keadilan interaksional dan keadilan prosedural terhadap deviant
workplace behavior. Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah
kuantitatif deskriptif. Sampel pada penelitian berjumlah 219 orang karyawan yang
bekerja di Lembaga Keuangan Syariah di Yogyakarta. Teknik pengambilan sampel
menggunakan teknik sampling jenuh. Skala pengukuran variabel dilakukan dengan
menggunakan skala likert. Analisis data dalam penelitian menggunakan IBM
SPSS versi 26 dengan metode analisis data menggunakan regresi linear berganda.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan distributif kompensasi berpengaruh
negatif terhadap deviant workplace behavior, keadilan interaksional berpengaruh
negatif terhadap deviant workplace behavior, dan keadilan prosedural juga
berpengaruh negatif terhadap deviant workplace behavior. Persepsi ketidakadilan
yang dirasakan karyawan akan menimbulkan perasaan tidak menerima keadaan
dalam diri karyawan sehingga karyawan memiliki keberanian dalam melakukan
tindakan deviant pada organisasi.

Kata Kunci: Keadilan Distributif Kompensasi; Keadilan Interaksional;
Keadilan Prosedural; Keadilan Organisasi; dan Deviant
Workplace Behavior.

Abstract

This research aims at identifying the impact of distributive justice of compensation,
interactional justice, and procedural justice toward employee’s deviant workplace
behavior. This research was a quantitative descriptive research. The sample of the
research were in total of 219 employees working at Sharia Financial Institution
Yogyakarta. The sample were compiled using saturated sampling technique. The
variable measuring scale used in the research was likert scale. The data analysis
was done using IBM SPSS version 26 with the technique of multiple linear
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regression data analysis. The research results showed that distributive justice
on compensation negatively impact on deviant workplace behavior, interactional
justice has a negative impact on deviant workplace behavior, and procedural justice
also has a negative impact on deviant workplace behavior. The unjust perspective
experienced by employees will lead to resistance within the inner selves of the
employees which consequently lead them to master up courage in performing some
deviants against the organization.

Keywords: Distributive Justice of Compensation; Interactional Justice;
Procedural Justice; and Deviant Workplace Behavior.

PENDAHULUAN

Karyawan yang melakukan tindakan deviant terhadap tempatnya bekerja
masih banyak terjadi di lingkungan organisasi. Berdasarkan survey yang
dilakukan lembaga auditor dan konsultan PWC melaporkan hasil survey global
tentang kejahatan ekonomi dan tindak penipuan di dunia usaha (Global Economic
and Fraud Survey) 2018 menunjukkan adanya penyalahgunaan aset sebesar
45% sebagai kejahatan ekonomi yang paling banyak dialami oleh organisasi-
organisasi, kejahatan siber sebesar 31%, penipuan konsumen sebesar 29%, dan
perbuatan yang menyalahi aturan di bidang usaha sebesar 28% (Rembeth, 2018).

Tindakan menyalahiaturanjuga dialamiolehindustri keuangan Indonesia,
berdasarkan hasil survey Asia Anti Fraud Foundation 2017 menyatakan bahwa
90% kasus dalam sektor industri keuangan di Indonesia disebabkan adanya
bantuan orang dalam organisasi, disusul sebanyak 70% karyawan masih terdapat
kekurangan pada sifat kejujuran yang dimiliki khususnya yang bekerja di sektor
keuangan, sedangkan 50% karyawan yang bekerja pada sektor keuangan akan
melakukan tindak kejahatan berdasarkan tiga situasi yaitu adanya kesempatan,
kebutuhan dan pembelaan atas tindakan yang dilakukan serta 25% karyawan
yang bekerja memiliki keberanian untuk melakukan penipuan apabila ada
peluang kesempatan (Masyrafina, 2017). Kurun waktu 5 tahun terakhir masih
banyak terjadi tindakan deviant yang dilakukan karyawan Lembaga Keuangan
Syariah, seperti yang disebutkan dari berbagai sumber bahwa terdapat tindakan
penggelapan dana nasabah mencapai Rp 30 miliar yang dilakukan oleh karyawan

organisasi (Ulum, 2019).
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Kerugian secara finansial yang ditimbulkan sebagai akibat atas tindakan
deviant yang dilakukan karyawan untuk membayar perbaikan atas tindakan
kekerasan berkisar antara $4,2 miliar, kemudian disusul untuk perbaikan kasus
pencurian sebanyak $200 miliar, hingga $7,1 miliar dihabiskan untuk membayar
keamanan organisasi dari serangan internet (Robbins & Judge, 2008). Besaran
kerugiansecarafinansial sebagai dampak daritindakan karyawan yang merugikan
juga dilaporkan oleh (Survai Fraud Indonesia 2016, 2017) yang menunjukkan bahwa
terdapat kerugian finansial sebesar lebih dari Rp 10 miliar. Perkembangan suatu
organisasi apabila diikuti dengan banyaknya tindakan deviant yang dilakukan
karyawan tentu akan berdampak tidak baik bagi organisasi tersebut. Dampak
buruk tindakan deviant yang dilakukan karyawan dapat menurunkan kinerja
organisasi dan lebih jauh dapat membuat organisasi memiliki potensi melakukan
tindakan deviant, seperti tindakan penyuapan untuk mempertahankan nama baik
organisasi (Xu et al., 2019).

Kemunculankerugian akibat tindakan deviant yang terjadi dalam organisasi
tentu menghabiskan seluruh anggaran dana untuk membayar perbaikan akibat
kemunculan kerugian tersebut. Islam telah mengajarkan pada umatnya bahwa
untuk senantiasa berperilaku lemah lembut tidak kasar kepada orang lain dan
menjadi seorang yang mampu memaafkan dalam segala urusan dan Allah
menyukai orang-orang yang berbuat kebaikan, Islam telah mengingatkan bahwa
dengan berperilaku buruk terhadap orang lain dapat menjauhkan diri dari orang-
orang sekitar. Seperti yang tercantum dalam (QS. Al-Imran 3:159):

d;‘(;u wg@vqﬂiumw{y;&@msy :L;xjm

wif;@d*

Yang artinya: “Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah kamu berlaku lemah
lembut terhadap mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar,
tentulah mereka menjauhkan diri dari sekelilingmu. Karena itu maafkanlah
mereka, mohonkanlah ampun bagi mereka, dan bermusyawarah lah dengan
mereka dalam urusan itu. Kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad,
maka bertawakkalah kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-
orang yang bertawakkal kepada-Nya”.
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Peran sumber daya manusia yang bekerja baik dan sesuai standar secara
individu ataupun berkelompok di dalam lingkungan organisasi menjadi sangat
penting serta dianggap sebagai sebuah aset berharga dikarenakan memiliki
kontribusi dalam setiap pencapaian tujuan organisasi. Hal tersebut tidak
terlepas dari dukungan organisasi yang menciptakan lingkungan mendukung
terhadap karyawan yang akan meningkatkan dukungan sikap positif karyawan
terhadap organisasi seperti tindakan citizenship behavior dan disisi lain akan
menurunkan pengaruh tindakan deviant (Astri & Zahreni, 2017; Robbins &
Judge, 2018). Lingkungan organisasi yang mendukung salah satunya terwujud
dalam bentuk keadilan yang diterapkan dalam lingkungan organisasi yang
dapat mempengaruhi perilaku baik ataupun perilaku buruk karyawan (Afandi,
2016; Narayanan & Murphy, 2017). Perilaku buruk menyimpang yang dilakukan
karyawan disebut dengan deviant workplace behavior sebagai bentuk perlakuan
atas pengalaman kerja yang dianggap tidak adil, tekanan pekerjaan, kontrol
organisasi dan sistem penghargaan, budaya organisasi, serta tindakan pemimpin
(Kidwell & Martin, 2005). Organisasi yang menunjukkan tindakan keberpihakan
pada salah satu pihak tanpa mempertimbangkan kualifikasinya memiliki
hubungan pada pelanggaran kontrak psikologis karyawan yang berujung pada
tindakan deviant (Shaheen et al., 2017).

Sejumlah penelitian menunjukkan adanya pengaruh yang diberikan dari
keadilan organisasi terhadap keinginan bertindak deviant seperti penelitian
yang dilakukan oleh (Khattak et al., 2019; Yildiz et al., 2015)procedural and
interactional. Berdasarkan equity theory atau biasa disebut dengan teori keadilan
yang dikembangkan oleh Stacy Adam dalam (Robbins & Judge, 2018) menyatakan
bahwa karyawan akan membandingkan hasil usaha yang diterima dengan
hasil usaha orang lain dan berusaha untuk menghilangkan ketidakadilan. Tiga
bentuk dari keadilan organisasi yang diciptakan akan membuat karyawan lebih
percaya terhadap organisasi dan mengurangi perasaan akan ketakutan atas
ketidakpastian yang berujung terhadap tindakan deviant sehingga dari keadilan
organisasi dapat berujung pada kemunculan emosi positif. Hal ini tentu
disebabkan keinginan setiap individu untuk mendapat perlakuan keadilan di
tempat kerja yang akan berdampak kemunculan loyalitas terhadap organisasi
dalam diri karyawan (Robbins & Judge, 2018).
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Tindakan deviant baik skala besar maupun skala kecil semakin banyak
terjadi terutama di dalam Lembaga Keuangan Syariah. Tindakan deviant skala
besar yang terjadi di Lembaga Keuangan Syariah telah ditemui kasus yang terjadi
di Bank Syariah disusul dengan yang terjadi di BMT, sedangkan untuk tindakan
deviant skala kecil seperti tindakan bullying terhadap rekan kerja yang dianggap
sebagai bahan bergurau antar rekan kerja juga banyak ditemui di lingkungan
organisasi. Tindakan deviant yang kerap ditemui membuat kajian mengenai
deviant workplave behavior menjadi penting tentunya disebabkan dari pertumbuhan
jumlah Lembaga Keuangan Syariah yang menunjukkan pertumbuhan semakin
baik. Pertumbuhan Lembaga Keuangan Syariah apabila diikuti dengan berbagai
macam tindakan deviant karyawan tentu berdampak negatif pada organisasi
seperti salah satunya kerugian finansial dan menurunnya tingkat kepercayaan
masyarakat terhadap organisasi. Keadilan organisasi dari pandangan Islam juga
akan dibahas pada penelitian ini yang sebagai dampaknya diharapkan mampu
menurunkan keinginan bertindak deviant pada organisasi maupun pada rekan
kerja di Lembaga Keuangan Syariah.

KAJIAN LITERATUR

Equity theory merupakan teori yang lebih dikenal dengan teori
keseimbangan atau teori keadilan yang dikembangkan oleh Stacy Adam dalam
(Robbins & Judge, 2018) menyatakan bahwa individu mempersepsikan bentuk
ketidakadilan yang diterimanya dengan membandingkan hubungan masukkan
yang diberikan kepada organisasi dengan hasil input yang diterima, di mana
perbandingan tersebut dilakukan pada orang lain di luar maupun di dalam
organisasi. Mengacu pada teori tersebut, seorang karyawan akan menunjukkan
sikapnya terhadap keadaan ketidakadilan yang diterimanya di tempat kerja
dan berusaha untuk menghilangkan ketidakadilan. Karyawan akan melakukan
empat bentuk perbandingan dalam menilai bentuk ketidakadilan berdasarkan
equity theory Stacy Adam (dalam (Robbins & Judge, 2018)):

1. Diri-di dalam: perbandingan pengalaman seorang karyawan lain yang
berada diposisi berbeda yang ada di dalam organisasi

2. Diri-di luar: perbandingan pengalaman dengan seorang karyawan
organisasi lain yang berada diposisi atau situasi yang sama
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3. Individu lain-di dalam: perbandingan pengalaman diri seorang individu
dengan individu lainnya yang ada di dalam organisasi

4. Individu lain-di luar: individu atau kelompok lain di luar organisasi

(Manan, 2016) mengatakan bahwa perilaku keadilan sangat penting
diterapkan dalam kegiatan perekonomian seperti adil dalam menentukan
besaran harga, mutu suatu barang, perlakuan terhadap karyawan, dan adil
dalam mempertimbangkan dampak dari kebijakan ekonomi yang ditetapkan.
Islam telah menganjurkan untuk memperkecil segala tindakan diskriminasi dan
memperkuat tindakan keadilan yang telah tercantum di dalam (QS. Al-Maidah,

Jj.m N PR S (._i.@,; N JQLJJL Tagk al uu}"fé 5553 Toiale UJJJTL@iU
Salazs G dr 5 W1 180 Lo ot A 10

Yang artinya: “Hai orang-orang yang beriman, hendaklah kamu menjadi
orang-orang yang selalu menegakkan (kebenaran) karena Allah, menjadi
saksi dengan adil. Dan janganlah sekali-kali kebencianmu terhadap suatu
kaum, mendorong kamu untuk berlaku tidak adil. Berlakulah adil, karena
adil itu lebih dekat dengan takwa. Dan bertakwalah kepada Allah Maha
Mengetahui apa yang kamu kerjakan.”

Beberapa hal yang dapat dipahami dari ayat tersebut adanya kewajiban
bagi manusia untuk menjadi saksi yang adil dan jujur di muka bumi dalam
setiap perkara hal tersebut dilakukan untuk menegakkan kebenaran Allah,
selain itu Islam tidak menganjurkan manusia untuk berbuat diskriminasi
terhadap manusia lain hendaknya tetap berlaku adil apabila tidak menyukai
orang lain. Keadilan dalam Islam juga tidak hanya bermakna tidak berbuat
dzalim dan bukan berarti sama rata sama rasa, akan tetapi keadilan di dalam

Islam dipandang sebagai menempatkan sesuatu pada tempatnya (Manan, 2016).
Deviant Workplace Behavior

Kemunculan suatu sikap yang tidak diharapkan dan dapat menghambat
keberlangsungan organisasi maupun karyawan yang ada di dalamnya yaitu
sebuah bentuk sikap yang disebut dengan deviant workplace behavior. Setiap
organisasi berusaha untuk menghindari adanya konflik berupa deviant
workplace behavior yang dilakukan karyawan. Organisasi berusaha memperkecil
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perkembangan deviant workplace behavior lebih jauh akan membawa dampak
membahayakan bagi suatu organisasi. Deviant workplace behavior membahas
mengenai bentuk tindakan sukarela yang dilakukan seseorang dengan
melakukan tindakan yang keluar dari aturan organisasi serta dapat menghambat
kesejahteraan organisasi dan anggotanya (Kidwell & Martin, 2005).

(Giacalone & Greenberg, 1997) menyebutkan bahwa terdapat beberapa
taktor yang menyebabkan terjadinya bentuk deviant workplace behavior karyawan,
yaitu:

1. Faktor ekonomi, misalnya karyawan mengambil manfaat dengan

melakukan tindakan pencurian atas dasar ekonomi untuk meningkatkan
standar kehidupan.

2. Faktor individu, misalnya karyawan melakukan tindakan melanggar
norma organisasi atas dasar sifat alamiah, sehingga untuk mencegah hal
tersebut pihak organisasi perlu melakukan penyeleksian karyawan baru.

3. Faktor organisasi, mempunyai pengaruh terhadap sejauh mana karyawan
mengurangi tindakan deviant di dalam lingkungan organisasi. Penerapan
nilai organisasi mampu mengurangi keterlibatan karyawan terkait
deviant, dimana nilai-nilai organisasi tersebut seperti: keadilan terhadap
karyawan, kepedulian dan empati, pemberdayaan karyawan, peluang
pencapain karir, gaji dan tunjangan yang adil, kerjasama antarpribadi,
kecocokan antara pekerjaan-personal, keamanan kerja, kejujuran dan
etika.

(Robinson & Bennet, 1995) menggambarkan tipologi deviant workplace
behavior kedalam empat dimensi seperti (1) production deviant, yaitu tindakan
menyimpang dalam hal produksi seperti, tindakan berlebihan dalam mengambil
waktu istirahat; (2) property deviant, yaitu tindakan menyimpang kategori properti
seperti, karyawan berlebihan dalam menggunakan peralatan organisasi untuk
tujuans pribadi bukan tujuan bersama; (3) politic deviant dapat dipahami sebagai
tindakan menyimpang kategori politik, tindakan tersebut dapat dicontohkan
dengan karyawan yang menyalahkan karyawan lain atas perbuatan yang tidak
dilakukannya; (4) personal aggression, diartikan sebagai tindakan penyimpangan
yang diarahkan ke individu karyawan lainnya, tindakan tersebut seperti tindakan

penyerangan verbal maupun non verbal.
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Pengembangan Hipotesis

Pengaruh keadilan distributif kompensasi terhadap deviant workplace
behavior

Persepsi keadilan dalam bentuk kuantitas penghargaan yang dirasakan
setiap individu karyawan dari atasannya disebut dengan keadilan distributif
(Robbins & Judge, 2008). Beberapa penelitian telah mengkaji mengenai hubungan
antara keadilan distributif yang berkaitan dengan kompensasi terhadap
deviant workplace behavior. Keduanya dinyatakan berhubungan hal tersebut
disebabkan dengan persepsi ketidakadilan yang dirasakan karyawan mengenai
pendistribusian hasil kerja akan mampu mendorong karyawan untuk berbuat
tindakan tidak terpuji salah satunya berbentuk deviant workplace behavior.

Pengaruh keadilan distributif kompensasi dalam membentuk deviant
workplace behavior telah dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan (Faheem &
Mahmud, 2015) menemukan bahwa bentuk keadilan distributif merupakan
salah satu faktor yang menyebabkan bentuk perilaku tidak terpuji yang
dilakukan karyawan. Bagi pekerjaan yang tidak memberikan keadilan dalam hal
pendistribusian hasil kerja, karyawan akan merasa bahwa input usaha yang telah
diberikan pada organisasi tidak dihargai. Organisasi yang mempunyai peran
keikusertaan dalam hal pertanggungjawaban serta perkembangan karyawannya
yang bekerja akan dapat memungkinkan terjadinya penurunan tindakan deviant
(Di Stefano et al., 2019). Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi atau baik
keadilan distributif diterapkan dalam sebuah organisasi maka dapat menurunkan
keinginan karyawan untuk melakukan tindakan deviant, begitu pula sebaliknya.

Berdasarkan uraian di atas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1: Keadilan distributif kompensasi mempunyai pengaruh negatif
terhadap deviant workplace behavior

Pengaruh keadilan interaksional terhadap deviant workplace behavior

Keadilan interaksional berkaitan dengan perlakuan personal yang
diterima karyawan dari pimpinan terkait dengan seberapa jauh penjelasan dari
pimpinan yang diterimanya serta bentuk perlakuan hormat dan kepekaan dalam

hal pembuatan keputusan (Colquitt, 2001). Beberapa penelitian telah mengkaji
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mengenai hubungan antara keadilan interaksional terhadap deviant workplace
behavior. Keduanya dinyatakan berhubungan karena dengan adanya persepsi
ketidakadilan mengenai interaksi dan perlakuan yang diterimanya dari atasan
dengan membandingkan interaksi dan perlakuan yang diterima individu
lain dapat memunculkan perilaku buruk yang merugikan organisasi maupun
individu di dalam organisasi. Organisasi yang mendukung dan tindakan dari
atasan yang mendukung, karyawan merasa diinginkan oleh organisasi dan
atasan sebagai hasilnya karyawan akan membalas kewajiban melalui perilaku
positif (Kalemci et al., 2019).

Pada penelitian (Kusumawati & Surya Putra, 2015) menemukan keadilan
interaksional memiliki pengaruh negatif terhadap perilaku retaliasi karyawan
yang bekerja di Centro Lifestyle Department Store. Penelitian tersebut
menemukan bahwa salah satu faktor terjadinya perilaku buruk yang dilakukan
karyawan yaitu akibat dari bentuk keadilan interaksional yang diterimanya di
tempat kerja. Hal ini dapat disebabkan ketika karyawan memandang adanya
ketidakadilan interaksional antara atasan-dirinya-dan orang lain, maka
karyawan akan merasa tidak diperlakukan secara hormat dan baik, sehingga
sebagai tindakan balasannya karyawan memiliki keberanian untuk melakukan
tindakan buruk terhadap organisasi. Hal ini menandakan semakin tinggi atau
baik keadilan interaksional diterapkan dalam lingkungan organisasi akan
memperkecil intensitas seorang karyawan untuk melakukan tindakan buruk
baik terhadap organisasi maupun rekan kerja. Berdasarkan uraian di atas, dapat

dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H2: Keadilan interaksional berpengaruh negatif terhadap deviant workplace
behavior

Pengaruh keadilan prosedural terhadap deviant workplace behavior

Keadilan prosedural di dalam lingkungan kerja membahas mengenai
seberapa jauh karyawan memandang keadilan dari setiap pembentukan suatu
kebijakan dengan melibatkan seluruh karyawan dan tidak berpihak pada
golongan tertentu. Dampak dari bentuk keadilan prosedural salah satunya
adalah bentuk kepercayaan terhadap organisasi sehingga dari kepercayaan

tersebut akan mampu memperkecil perilaku penyimpangan karyawan
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(Ivancevich et al., 2007). Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Kusumawati
& Surya Putra, 2015) menunjukkan hubungan antara keadilan prosedural dengan
perilaku retaliasi karyawan, penelitian tersebut menemukan bahwa keadilan
prosedural di dalam lingkungan kerja akan mampu memperkecil kemungkinan
terjadi perilaku buruk karyawan. Pengaruh tersebut dapat dijelaskan bahwa
seorang karyawan yang merasa dilibatkan dalam pembentukan suatu proses
dilingkungan organisasi, akan menciptakan perasaan merasa diberdayakan oleh
organisasi sehingga sebagai hasilnya akan memberikan perilaku yang positif
(Robbins & Judge, 2018). Hal tersebut mengartikan bahwa semakin tinggi atau
baik tingkat keadilan prosedural yang ditetapkan dalam organisasi akan mampu
menurunkan keinginan karyawan untuk bertindak agresif terhadap organisasi
maupun rekan kerja. Berdasarkan uraian di atas dapat dirumuskan hipotesis

sebagai berikut:

H3: Keadilan prosedural berpengaruh negatif terhadap deviant workplace

behavior

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif deskriptif,
jenis data yang digunakan yaitu data primer bersumber dari jawaban responden
yang diperoleh menggunakan pengisian kuesioner. Populasi dalam penelitian
ini menggunakan karyawan dari beberapa Lembaga Keuangan Syariah di
Yogyakarta seperti Bank Muamalat, BPRS Madina, Pegadaian Syariah, Asuransi
Syariah Takaful Keluarga, BMT Bina Insanul Fikri, dan BMT Tamzis. Metode
penarikan sampel menggunakan sampling jenuh sehingga seluruh karyawan yang
bekerja di beberapa Lembaga Keuangan Syariah dijadikan sampel penelitian
hal tersebut disebabkan terbatasnya jumlah karyawan yang bekerja di masing-
masing lembaga sehingga keseluruhan karyawan dijadikan sampel penelitian.

Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 219 responden.
Pengukuran

Pengukuran yang digunakan dalam penelitian menggunakan skala likert,
skor “1” mewakili pernyataan sangat tidak setuju sampai skor “5” mewakili
pernyataan sangat setuju. Responden diminta untuk mengisi pernyataan

telah disediakan, meliputi beberapa item pernyataan dari keadilan distributif
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kompensasi, keadilan interaksional, keadilan prosedural dan deviant workplace

behavior.

Indikator dari keadilan distributif kompensasi yang digunakan peneliti
menggunakan empat indikator yang dikembangkan (Colquitt, 2001) seperti
kompensasi menggambarkan usaha, kompensasi sesuai dengan pekerjaan yang
dilakukan, sesuai dengan kontribusi terhadap organisasi, dan sesuai dengan
kinerja. Contoh dari item pernyataan adalah “Kompensasi yang didapat di

tempat kerja telah menggambarkan usaha yang dilakukan karyawan.”

Indikator yang digunakan dalam mengukur interaksional menggunakan
sembilan indikator yang dikembangkan (Niehoff & Moorman, 1993) Keadilan
interaksional diukur dengan menggunakan 9 item pernyataan yang diukur
menggunakan skala likert. Contoh dari item pernyataan adalah “Pimpinan

memperlakukan karyawan dengan baik.”

Indikator yang digunakan peneliti dalam mengukur keadilan prosedural
dikembangkan oleh (Colquitt, 2001) seperti, konsistensi, bebas bias, keakuratan
informasi, kebenaran representasi dan etika. Keadilan prosedural diukur dengan
menggunakan 7 item pernyataan yang diukur dengan skala likert. Contoh dari
item pernyataan adalah “Karyawan dapat memberikan pendapat atau pandangan

ketika pembuatan suatu keputusan.”

Indikator yang digunakan peneliti untuk mengukur deviant workplace
behavior menggunakan empat dimensi yang dikembangkan (Robinson & Bennett,
1995). Pengukuran deviant workplace behavior diukur dengan menggunakan 16
item pernyataan yang diukur dengan skala likert. Contoh dari item pernyataan

adalah “Saya secara sengaja memperlambat penyelesaian tugas.”
Uji Analisis

Alat uji analisis data menggunakan uji regresi linear berganda yang
bertujuan mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
(Sugiyono, 2017). Pengujian pengaruh masing-masing variabel independen
terhadap variabel dependen dilakukan dengan uji t. Pengujian dilakukan dengan
membandingkan antara nilai t hitung dengan t tabel (Basuki & Prawoto, 2016).
Apabila nilai t hitung > t tabel maka variabel independen memberikan pengaruh

terhadap variabel dependen.
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PEMBAHASAN
Model Pengukuran

Pengujian kualitas instrumen dalam penelitian ini menggunakan software
IBM SPSS versi 26. Langkah yang dilakukan untuk melihat indikator yang
digunakan dalam pernyataan kuesioner layak digunakan maka dilakukan
pengujian validitas. Suatu item pernyataan dikatakan valid apabila nilai r hitung
yang didapat lebih besar dari nilai r tabel (Rukajat, 2018). Secara keseluruhan
item yang dipergunakan dalam penelitian menunjukkan nilai r hitung yang lebih
besar dari nilai r tabel, sehingga dapat disimpulkan bahwa item pernyataan yang
digunakan dapat dikatakan layak untuk selanjutnya dapat dipergunakan dalam
penelitian.

Demografi Responden

Peneliti menyebarkan 235 lembar kuesioner kepada karyawan yang
bekerja di Lembaga Keuangan Syariah, sebanyak 16 lembar kuesioner atau sebesar
6,81% tidak dapat diolah oleh peneliti, sehingga didapat total keseluruhan 219
lembar kuesioner atau sebesar 93,19% yang dapat diolah untuk dipergunakan
pada penelitian ini. Penggolongan responden berdasarkan jenis kelamin,
didapat informasi bahwa responden terbanyak adalah berjenis kelamin laki-
laki sejumlah 131 orang, sedangkan usia responden terbanyak adalah berusia
sekitar 21-30 tahun, sedangkan pendidikan terakhir terbanyak pada jenjang
pendidikan S1 sebanyak 149 orang, sedangkan lama bekerja responden tertinggi
berkisar 3-5 tahun, pendapatan responden tertinggi berkisar Rp 3,1-5 juta, dan
posisi pekerjaan responden terbanyak berada pada posisi marketing sebanyak

62 orang.
Ujit
Tabel 1
Hasil Uji t

Keterangan Koefisien Regresi (B) T hitung Sig
Keadilan Distributif Kompensasi -0,596 -2,461 0,015
Keadilan Interaksional -0,643 -4,414 0,000
Keadilan Prosedural -0,925 -5,215 0,000
Konstanta 88,361 24,486 0,000

Sumber: data diolah 2020
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Variabel Keadilan Distributif Kompensasi

Hasil dari pengujian uji t untuk variabel keadilan distributif kompensasi
menunjukkan nilai t hitung -2,461 dengan nilai koefisien regresi sebesar -0,596
dan nilai signifikansi sebesar 0,015 lebih kecil dari 0,05. Dari hasil penelitian
diketahui adanya pengaruh negatif yang diberikan variabel keadilan distributif
kompensasi terhadap variabel deviant workplace behavior sehingga dari hasil
tersebut menunjukkan hipotesis pertama diterima. Pengaruh yang dimunculkan
bersifat negatif, artinya keadilan distributif kompensasi yang dirasakan oleh
karyawan Lembaga Keuangan Syariah di Yogyakarta mempunyai dampak

penurunan tingkat deviant workplace behavior.

Hasil penelitian yang dilakukan (Faheem & Mahmud, 2015) terhadap
karyawan yang bekerja di salah satu rumah sakit yang berada di Pakistan
menyebutkan terdapat pengaruh negatif dari keadilan distributif kompensasi
terhadap deviant workplace behavior karyawan. Hasil penelitian terdahulu
sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan saat ini, kesusaian hasil dapat
disebabkan apabila seorang karyawan yang bekerja di Lembaga Keuangan
Syariah Yogyakarta yang merasakan adanya ketidakadilan antara usaha yang
diberikan pada organisasi dengan pembagian hasil usaha yang diterima seperti
gaji, promosi dan jabatan, maka karyawan akan lebih berani untuk melakukan
tindakan deviant. Persepsi karyawan yang merasa bahwa usaha yang telah
diberikan bagi organisasi tidak dihargai sehingga hal tersebut dapat memberi
alasan bahwa karyawan dengan penerimaan distributif kompensasi secara tidak
adil akan menaikkan keinginan karyawan untuk melakukan deviant workplace

behavior.

Hasil penelitian sesuai dengan teori utama yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu equity theory yang dikembangkan Adam mengenai bentuk
keadilan organisasi yang memusatkan pada persepsi karyawan mengenai
perlakuan pimpinan. Teori tersebut mengatakan bahwa karyawan cenderung
memandang suatu ketidakadilan berdasarkan penerimaan hasil seperti gaji,
jabatan, dan promosi yang lebih rendah dengan karyawan lain yang berada
diposisi yang sama. Semakin baik keadilan distributif kompensasi diterapkan di
lingkungan Lembaga Keuangan Syariah akan dapat menghasilkan penurunan

kecendrungan karyawan untuk melakukan tindakan deviant.
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Pembagian hasil usaha telah diajarkan Islam kepada umatnya untuk berperilaku
adil agar tidak terjadi perselisihan diantara manusia. Keadilan dalam pembagian

hasil usaha telah diterangkan dalam (QS. An-Najm 53:39), yang berbunyi:

s LS‘}I;‘/_‘,.M;’Q&«JQG

Yang artinya: “dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain
apa yang telah diusahakannya”

Ayat tersebut menerangkan bahwa hasil usaha yang didapat masing-
masing karyawan harus sesuai dengan apa yang telah diberikannya kepada
organisasi tempatnya bekerja tanpa ada keberpihakan pada salah satu karyawan.
Ayat tersebut dapat menjadi acuan penting bagi pimpinan untuk memperhatikan
setiap kontribusi yang telah diberikan masing-masing karyawan dalam

menentukan pembagian hasil usaha.

Variabel Keadilan Interaksional

Hasil dari uji-t untuk variabel keadilan interaksional menunjukkan nilai t
hitung -4,414 dengan ditunjukkan nilai koefisien sebesar -0,643 dan mempunyai
nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Pengaruh yang dimunculkan
bersifat negatif, artinya keadilan interaksional yang dirasakan oleh karyawan
Lembaga Keuangan Syariah di Yogyakarta mampu memberikan dampak

menurunnya tingkat deviant workplace behavior.

Faktor dari keadilan interaksional turut diperhatikan karyawan dalam
memandang suatu bentuk keadilan organisasi. Seperti halnya pembagian hasil
karyawan oleh manajer organisasi, karyawan juga membutuhkan hubungan
interaksi yang baik untuk membangkitkan semangat dalam diri karyawan karena
halini berpengaruh terhadap kinerja karyawan untuk mempertanggungjawabkan
pekerjaan ataupun tugas dari organisasi. Persepsi karyawan yang memandang
adanya keadilan interaksional yang diterimanya menimbulkan perasaan nyaman
saat menyelesaikan pekerjaan dan sebagai dampaknya tidak melakukan tindakan

yang merugikan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang telah

dilakukan (Kusumawati & Surya Putra, 2015) dalam penelitian tersebut
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menunjukkan hasil keadilan interaksional berpengaruh dalam membentuk
perilaku retaliasi (perilaku merugikan). Kesusaian hasil penelitian menunjukkan
hubungan keadilan interaksional yang diberikan pemimpin terhadap karyawan
mampu mempengaruhi perilaku seseorang. Artinya semakin tinggi keadilan
interaksional yang diterima karyawan akan menurunkan keinginan seorang
karyawan untuk melakukan deviant workplace behavior. Hal tersebut dapat
disebabkan karyawan merasa dihargai dan diperlakukan baik oleh pimpinan
sehingga sebagai dampaknya menimbulkan perasaan di dalam diri untuk
memberikan hal bermanfaat bagi organisasi.

Hasil pengaruh yang dimunculkan sesuai dengan teori utama yang
digunakan yaitu equity theory (Stacy Adam) mengenai bentuk keadilan organisasi.
Teori tersebut mengatakan bahwa karyawan cenderung membuat perbandingan
mengenai input yang diberikan dalam hal ini seperti usaha, pengalaman, dan
pendidikan dengan hasil pekerjaan mereka seperti gaji, promosi, dan pengakuan
kemudian karyawan merespons untuk menghilangkan ketidakadilan. Respons
karyawan terhadap ketidakadilan interaksional yang diterima salah satunya
dengan melakukan deviant workplace behavior sebagai bentuk protes terhadap
ketidakadilan. Hubungan baik yang diciptakan diantara manusia telah diajarkan
agama Islam yang tercantum dalam (QS. An-Nahl, 16:90) yang berbunyi:

Ee it Zat. Ta s A e aaedT o Toi L s NIt (%2 st
SNy Sl (sl 220y WAl (o GTaly YT Jaall 2

Yang artinya: “Sesungguhnya Allah menyuruh (kamu) berlaku adil dan
berbuat kebajikan, memberi kepada kaum kerabat, dan Allah melarang dari
perbuatan keji, kemungkaran dan permusuhan. Dia memberi pengajaran
kepada kamu agar kamu dapat mengambil pelajaran.”

Ayat tersebut menjelaskan bahwa Allah telah memerintahkan kepada
manusia untuk berbuat adil dan berbuat baik. Allah juga telah memerintahkan
untuk tidak melakukan perbuatan yang dapat merugikan sesama manusia.
Keadilan interaksional antara diri karyawan dan pimpinan merupakan hal
penting yang perlu diperhatikan oleh Lembaga Keuangan Syariah Yogyakarta,
selain sebagai perintah dari Allah SWT juga dapat mempererat hubungan
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persaudaraan agar tidak terjadi kecemburuan sosial yang dapat berdampak

pada peningkatan deviant workplace behavior.

Variabel Keadilan Prosedural

Hasil pengujian variabel keadilan prosedural menunjukkan nilai t hitung
-5,215 dengan besaran nilai koefisien -0,925 serta hasil pengujian menunjukkan
nilai signifikansi 0,000 yang berarti < 0,05. Hasil pengaruh yang dimunculkan
bersifat negatif, artinya keadilan prosedural yang dirasakan oleh karyawan
Lembaga Keuangan Syariah di Yogyakarta mampu memberikan dampak
menurunnya tingkat deviant workplace behavior yang dapat merugikan organisasi.
Karyawan juga memandang bentuk keadilan prosedural yang didasarkan atas
pertimbangan mengenai keadilan dalam proses yang digunakan untuk tiba pada
keputusan seperti siapa yang mendapat promosi, berapa kenaikan gaji yang
diberikan, dan bagaimana pembayaran bonus akan dialokasikan (Robbins &
Judge, 2018).

Hasil penelitian yang didapat sejalan dengan penelitian telah dilakukan
(Kusumawati & Surya Putra, 2015) penelitian tersebut menemukan pengaruh
yang dimunculkan dari keadilan prosedural dalam memperkecil kemungkinan
terjadi perilaku retaliasi karyawan. Kesesuaian hasil penelitian dapat dijelaskan
dengan adanya keadilan prosedural yang ditetapkan organisasi bebas dari bias,
ditetapkan secara konsisten dan menjunjung etika yang berlaku serta adanya
keterlibatan karyawan dalam pembentukan suatu proses yang digunakan
mampu menimbulkan perasaan merasa diberdayakan sebagai dampaknya
memunculkan kepercayaan yang tinggi dalam diri karyawan terhadap organisasi
(Robbins & Judge, 2018). Ketika kepercayaan dari karyawan terhadap organisasi
semakin baik maka karyawan akan cenderung melakukan yang terbaik sebagai
tindakan balasan terhadap organisasi. Artinya bahwa semakin tinggi tingkat
keadilan prosedural yang ada di lingkungan organisasi akan menurunkan
keinginan karyawan melakukan tindakan buruk terhadap karyawan lain

maupun organisasi.

Penelitian ini juga sejalan dengan equity theory yang dikembangkan Stacy
Adam mengenai bentuk keadilan organisasi. Teori tersebut mengatakan bahwa

karyawan cenderung membuat perbandingan mengenai input yang diberikan
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dalam hal ini seperti usaha, pengalaman, dan pendidikan dengan hasil pekerjaan
mereka seperti gaji, promosi, dan pengakuan kemudian karyawan merespons
untuk menghilangkan ketidakadilan. Respons karyawan dalam menghadapi
ketidakadilan prosedural yang diterima dengan melakukan beberapa tindakan
seperti mengubah input, mengubah persepsi sendiri dan orang lain, serta
meninggalkan pekerjaan tersebut. Bentuk keadilan prosedural yang ditetapkan
Lembaga Keuangan Syariah Yogyakarta menjadi perhatian yang penting bagi
organisasi dalam mengelola perilaku karyawan. Keadilan dalam pembuatan

suatu prosedur juga telah dijelaskan di dalam (QS. An-Nisa, 4:58) yang berbunyi:

YA 1S of i g L 2a&s 155 sl ) BT TS of sl i
ot Trs O 1 Oy, a2 T &
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Yang artinya: “Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan
amanat kepada yang berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila
menetapkan hukum di antara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil.
Sesungquhnya Allah memberi pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu.
Sesungquhnya Allah adalah Maha Mendengar lagi Maha Melihat”

Penetapan suatu hukum diantara manusia hendaknya ditetapkan
secara adil dengan tidak memandang ras, suku, maupun agama. Ayat tersebut
menjelaskan bahwa hukum tidak hanya berlaku saat terjadi perselisihan akan
tetapi dapatberlaku dalam segala hal keputusan. Ayat diatasjuga memerintahkan
kepada setiap pemimpin tidak hanya yang beragama Islam untuk menegakkan
keadilan dalam pembuatan keputusan, hal tersebut dapat dilakukan dengan

tidak adanya keberpihakan pada salah satu pihak.

SIMPULAN

Hasil kajian yang telah dilakukan diperoleh kesinpulan bahwa keadilan
organisasi memberikan kontribusi terhadap keinginan seorang karyawan untuk
berperilaku deviant, adapun masing-masing dari bentuk keadilan organisasi
tersebut dapat dibuat kesimpulan sebagai berikut: (1) Variabel keadilan distributif
kompensasi berpengaruh negatif signifikan terhadap deviant workplace behavior
karyawan yang bekerja pada Lembaga Keuangan Syariah Yogyakarta. Artinya

semakin tinggi keadilan distributif kompensasi yang diterapkan di Lembaga
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Keuangan Syariah maka terjadi penurunan tindakan deviant yang dilakukan
karyawan; (2) Variabel keadilan interaksional menunjukkan pengaruh negatif
signifikan terhadap deviant workplace behavior karyawan yang bekerja pada
Lembaga KeuanganSyariah Yogyakarta. Hal tersebut dapat disebabkan karyawan
merasa dihargai dan diperlakukan baik oleh pimpinan tanpa membedakan status
karyawan, sehingga timbul perasaan di dalam diri karyawan untuk memberikan
yang terbaik bagi organisasi; (3) Variabel keadilan prosedural menunjukkan
pengaruh negatif signifikan terhadap deviant workplace behavior karyawan yang
bekerja pada Lembaga Keuangan Syariah Yogyakarta. Berdasarkan analisis yang
telah dilakukan dengan melihat besaran nilai pengaruh yang diberikan dari
keadilan prosedural diharapkan bagi Lembaga Keuangan Syariah Yogyakarta
untuk dapat memaksimalkan kondisi keadilan organisasi utamanya pada
keadilan prosedural dengan melibatkan karyawan dalam pembentukan suatu
proses kebijakan yang digunakan organisasi.
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